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INTRODUCCIÓN 
 
Al entrar en el mundo laboral actual, se encontró una gran cantidad de variables 
tanto propias como externas de las organizaciones, que condicionan en cierta 
medida el funcionamiento y los resultados obtenidos por la empresa en 
determinados periodos de tiempo. 
 
Dentro de esas variables se encuentra el comportamiento organizacional, que 
incluye el tema del clima organizacional; ítem al que no se prestó mucha atención 
en los inicios de la industrialización y en años posteriores, pero, que para las 
organizaciones y los individuos de hoy es parte fundamental en el ahora y futuro 
de todas las entidades corporativas. 
 
El clima organizacional es la expresión del sentir de los individuos que se 
encuentran involucrados en cada uno de los procesos organizacionales; razón por 
la cual, éste es esencial para permitir o no el desarrollo pleno de las empresas. 
 
Este desarrollo completo es tema fundamental de la empresa de 
electrodomésticos del valle del cauca, donde la consecución de los objetivos 
trazados debe involucrar todo el comportamiento organizacional de la misma; 
incluyendo el clima laboral. De acuerdo a lo anterior, se realizará una medición del 
clima organizacional en la empresa mencionada para determinar el estado 
presente del mismo y su incidencia sobre la productividad alcanzada. 
 
El estudio del clima se aborda a través de diversos factores como claridad 
organizacional, estructura organizacional, participación, instalaciones, relación 
simbiótica, trabajo gratificante, liderazgo, consenso, desarrollo personal, 
relaciones interpersonales, solución de conflictos, evaluación de desempeño, 
expresión informal positiva, estabilidad laboral, valoración, salario, servicio, 
retroalimentación, selección de personal, inducción, imagen de la organización y 
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seguridad industrial y salud ocupacional; con el fin de conocer la percepción que 
tiene el trabajador y diagnosticar el clima organizacional que tiene la empresa. 
 
Estos resultados son confrontados con la productividad de la empresa en el último 
año para realizar recomendaciones que permitan la estabilidad o el mejoramiento 
de estas dos variables (clima organizacional y productividad) en la empresa de 
electrodomésticos del valle del cauca. 
 
El estudio contará con un marco teórico que permitirá conocer los componentes 
más importantes a tener en cuenta en este tipo de investigaciones; y de otra parte 
práctica para conocer la actualidad de la empresa estudiada y así ofrecerle 
opciones para mejora. 
 
Atendiendo a lo descrito con anterioridad se realizó una investigación teniendo en 
cuenta los siguientes objetivos: 
 
OBJETIVO GENERAL 
 
Medir el impacto que tiene el clima organizacional sobre la productividad en una 
empresa de electrodomésticos del valle del cauca. 
 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Realizar un Diagnóstico del clima organizacional de la empresa.   
 Identificar los indicadores de productividad de la empresa 
 Establecer el impacto que tiene el clima laboral sobre la productividad a partir 
del diagnóstico. 
 
Para el desarrollo de los objetivos anteriores se tuvo en cuenta la siguiente 
estrategia metodológica: 
15 
DISEÑO METODOLOGICO 
 
Tipos de Investigación 
 
Las investigaciones pueden clasificarse según el área de conocimiento y el autor 
al cual se refieran de la siguiente manera: 
 
 Según la finalidad: Puede ser una investigación básica o una investigación 
aplicada. 
 
 Según la profundidad u objetivo: Se clasifica en exploratoria, descriptiva, 
explicativa, experimental y correlacional. 
 
 Según el tratamiento de los datos: El tipo de investigación puede realizarse 
de forma cuantitativa o cualitativa. 
 
 Según el lugar: Aquí el tipo de investigación se refiere a si es laboratorio o de 
campo sobre el terreno. 
 
De acuerdo a lo anterior el presente trabajo según la finalidad, puede definirse 
como una investigación aplicada ya que tiene como propósito la resolución de un 
problema inmediato planteado sobre la empresa piloto. 
 
Según la profundidad u objetivo, el tipo de investigación aplicado en este análisis 
es descriptiva y correlacional; ya que a través de la descripción de fenómenos, 
situaciones y eventos pretende conocer y analizar el clima organizacional de un 
Almacén de Electrodomésticos del valle del cauca y la influencia de éste en el 
comportamiento de la productividad de los colaboradores. 
 
La información será tomada en un solo momento y directamente sobre el terreno a 
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través de una encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa. 
 
Los datos recolectados de esta información se tratarán de manera cuantitativa 
para realizar a partir de este tratamiento un análisis cualitativo de los mismos ya 
que están direccionados al estudio de los significados de las acciones humanas y 
de la vida laboral. 
 
MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
 
Se usará el método empírico-analítico; empírico porque parte de un conocimiento 
basado en la experiencia y analítico porque tiene en cuenta todas las variables 
que se analizan de forma particular. 
 
INFORMACIÓN PRIMARIA 
 
 Encuestas personalizadas, las cuales se realizaran directamente a los 
colaboradores de la empresa piloto en sus puestos de trabajo.  
 
 Información financiera suministrada por la gerencia de la empresa. 
 
INFORMACIÓN SECUNDARIA 
 
Se investigarán fuentes bibliográficas a través de la base de datos de libros de la 
Universidad del Valle y de páginas de internet. Así como también el aporte de 
personas que poseen conocimiento y realizan aportes valiosos a la investigación. 
 
POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
La población total de un almacén de Electrodomésticos del Valle del cauca. Es de 
90 colaboradores. 
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IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
El clima organizacional es una problemática que se plantea de manera detallada 
desde la década de los sesenta y su nacimiento se da junto con el surgimiento del 
comportamiento organizacional, el desarrollo organizacional y la teoría de 
sistemas aplicada al estudio de las organizaciones; en donde se dejó de concebir 
la organización como un sistema mecánico de producción a escala y se le dio un 
toque de humanismo a todos los procesos de ésta, ya que en últimas toda la 
operatividad de la organización es dependiente del factor humano y sus múltiples 
variables. Su análisis está integrado por un conjunto de factores expresados en 
términos de componentes, dimensiones, categorías y variables, que permiten su 
estudio según los propósitos planteados a cada caso 
 
Para conocer las concepciones que a lo largo de estas cuatro décadas ha 
manejado el clima organizacional, se deben referir a las siguientes corrientes de la 
administración: 
 
La primera de ella es la Escuela Gestalt1, la cual se centra en la organización de 
la percepción, entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes.  
 
Esta corriente aporta dos principios de la percepción del individuo: a) Captar el 
orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo orden 
mediante un proceso de integración a nivel del pensamiento. Según esta escuela, 
los sujetos comprenden el mundo que les rodea basándose en criterios percibidos 
e inferidos y se comportan en función de la forma en que ven el mundo. Esto 
quiere decir que la percepción del medio de trabajo y del entorno es lo que influye 
en su comportamiento. 
 
                                                          
1
GUÍZAR MONTÚFAR, Rafael. Desarrollo organizacional principios y aplicaciones. Ciudad de 
México: McGraw-Hill, 2008. p. 84 
18 
Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo 
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel 
importante en la adaptación del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que 
la escuela gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no 
tiene otra opción, pero los funcionalistas introducen el papel de las diferencias 
individuales en este mecanismo, es decir, la persona que labora interactúa con su 
medio y participa en la determinación del clima de éste. 
 
Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se aplican al 
estudio del clima organizacional, estas poseen en común un elemento de base 
que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la 
institución que trabajan. Las personas tienen necesidad de información 
proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que 
requiere la organización y alcanzar así un nivel de equilibrio aceptable con el 
mundo que le rodea2. 
 
Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto 
de trabajo, tales como el tamaño de la organización, la centralización o 
descentralización de la toma de decisiones, el número de niveles jerárquicos de 
autoridad, el tipo de tecnología que se utiliza, la regulación del comportamiento del 
individual. Aunque, con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la 
propia personalidad del individuo en la determinación del significado de sucesos 
organizacionales, sino que se centra especialmente en los factores estructurales 
de naturaleza objetiva. 
 
Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales que los 
individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interacción entre las 
                                                          
2
 EDEL NAVARRO Rubén, GARCIA SANTILLAN, Arturo, Teorías que sustentan el clima 
organizacional 2.1.3.Biblioteca Virtual de Derecho y Ciencias Sociales. 
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características personales del individuo y las de la organización3. 
 
Dentro de las corrientes sociopolítica y crítica, se afirma que el clima 
organizacional representa un concepto global que integra todos los componentes 
de una organización; se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las 
normas y también a los sentimientos que los colaboradores tienen ante su 
organización.  
 
Después de haber especificado las escuelas que subyacen al concepto de clima 
organizacional, se llega a teoría de los sistemas de organización que propone 
Rensis Likert. Dicha teoría permite estudiar en términos de causa-efecto la 
naturaleza del clima laboral y además permite analizar el papel de las variables 
que lo conforman al ser observado4. 
 
En la Teoría de Likert se tiene la idea que en la percepción del clima de una 
organización influyen variables como la estructura de la organización y su 
administración, en donde participa igualmente el liderazgo implementado; y 
también se tiene en cuenta para el clima las reglas y las normas, la toma de 
decisiones, entre otras.  
 
INDICADORES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
MODELO DE SISTEMAS DE RENSIS LIKERT: Rensis Likert desarrolló el modelo 
de sistemas abiertos internos, donde agrupó en tres tipos de variables las 
dimensiones de la organización humana de una empresa así: 
 
 Variables causales (VC): “determinan el curso del desarrollo de una 
                                                          
3
Ibíd. 
4
UNIVERSIDAD ABIERTA INTERAMERICANA. Clima institucional Escolar y Gestión 
Directiva.Teorías que sustentan el clima organizacional p 18. Disponible en internet:  
<http://www.vaneduc.edu.ar/fulltext/files/TC105803.pdf. 
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organización y los resultados logrados por ella”5. Son aquellas variables que 
pueden ser cambiadas por la administración de la empresa y que son 
independientes, tales como estrategias, políticas, decisiones, entre otras. 
 
 Variables interventoras (VI): son aquellas que “reflejan el estado interior y la 
salud de la organización. Incluyen la lealtad del personal, sus motivaciones, 
actitudes, metas y percepciones, así como su capacidad para establecer una 
adecuada comunicación y toma de decisión”6. 
 
 Variables de resultado final (VRF): son las que muestran todos los logros 
alcanzados por la organización; como productividad, costos, utilidades, etc. 
 
 Las variables mencionadas anteriormente se pueden representar de la 
siguiente manera: 
 
Ilustración 1. Representación de variables 
Fuente. Desarrollo organizacional principios y aplicaciones 
                                                          
5
GUÍZAR MONTÚFAR, Óp. cit, p. 89 
6
Ibíd., p. 90 
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En conclusión, “Likert sostiene que en la percepción del clima organizacional 
influyen tres grupos de variables. La primera de ella son las causales referidas a: 
estructuras de la organización y su administración: reglas, decisiones, 
competencias y actitudes entre otras. Referente a las variables intermediarias, se 
tiene que estas reflejan el estado interno y la salud de una empresa educativa y 
constituyen los procesos organizacionales; al respecto se mencionan las 
siguientes: motivación, actitud, comunicación, toma de decisiones, entre otras. Las 
variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta 
fuertemente a la organización en la productividad, ganancias y pérdida”7. 
 
De acuerdo a las variables Likert llega a determinar cuatro tipos de sistemas 
organizacionales, cada uno con su clima respectivo, estos sistemas son: 
 
 Sistema Autoritario: se caracteriza por la desconfianza, las decisiones se 
toman en la alta dirección y de allí se entregan mediante burocracia a los demás 
colaboradores. Por lo regular siempre existe un clima de desconfianza e 
inseguridad. 
 
 Sistema Paternalista: las decisiones son tomadas por los altos escalones de 
la organización, pero al mismo tiempo existe cierta condescendencia hacia los 
demás niveles. El clima organizacional parece estable pero depende de las reglas 
tomadas o establecidas en la cumbre. 
 
 Sistema Consultivo: existe mayor descentralización y delegación, aunque se 
conserva el esquema jerárquico las decisiones son tomadas por niveles medios e 
inferiores. El clima es de confianza y se presentan niveles altos de 
responsabilidad. 
                                                          
7
UNIVERSIDAD DE MÁLAGA. Teorías que sustentan el clima organizacional. Disponible en 
internet: 
<http://www.eumed.net/libros/2007c/340/Teorias%20que%20sustentan%20el%20Clima%20Organi
zacional.htm > 
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 Sistema Participativo: el sistema de decisión está en toda la organización. 
Existe una muy buena comunicación ascendente y descendente; el clima es de 
confianza y se logran altos niveles de compromiso con la organización y los 
objetivos. 
 
El enfoque de sistemas abiertos a través de un diagnóstico que considere las 
variables causales, interventoras y de resultado final permite establecer esquemas 
de “sintomatología de salud y enfermedad de la organización” los cuales implican 
detectar las fortalezas de una empresa con la finalidad de elaborar un diagnóstico 
correcto de ese sistema. 
 
Aparecen aquí dos nuevos conceptos, organización sana (con predominio de 
fuerzas impulsoras) y organización enferma (con predominio de fuerzas 
restrictivas). “una organización sana tiene un fuerte sentido de su propia identidad 
y misión y la apropiada capacidad de adaptarse con rapidez al cambio.  
 
Por ello, su eficacia se refleja en su capacidad para sobrevivir, adaptarse y 
mantenerse, desarrollándose independientemente de las funciones concretas que 
lleve a cabo, enfrentándose con su medio, obteniendo la adecuada información y 
procesándola de forma útil para lograr con el mínimo costo el máximo grado de 
beneficios en su misión o producción.  
 
Los síntomas característicos de una organización sana son: 
 
 Los objetivos son ampliamente compartidos con los miembros y existe un 
consistente flujo de energía hacia el logro de los mismos. 
 
 Los problemas se solucionan de forma pragmática. 
 
 Hay disciplina y sentido de equipo en la planeación y en el desempeño. 
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 Se toma en cuenta la opinión de los subordinados. 
 
 Los conflictos son tratados de forma abierta y se consideran importantes para 
la toma de decisiones y el crecimiento personal. 
 
 Existe un alto grado de colaboración. 
 
 Hay cooperación del personal ante la crisis. 
 
 Existe un alto aprendizaje en el trabajo, basado en la voluntad de dar, buscar y 
obtener retroalimentación y consejo. 
 
 Las relaciones son honestas. 
 
 El personal se encuentra motivado y muy involucrado voluntariamente. 
 
 El liderazgo es flexible y se ajusta a la persona y a la situación. 
 
 Hay un alto grado de confianza y un profundo sentido de libertad y mutua 
responsabilidad entre el personal. 
 
 Se aprende de los errores. 
 
 La estructura, política y procedimientos de la organización están orientados al 
buen servicio tanto al cliente interno como externo. 
 
 Hay sentido del orden e innovación. 
 
 Rápida adaptabilidad a las oportunidades y a los cambios del mercado. 
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De otro lado se encuentran los síntomas de la organización enferma, entre los 
cuales se pueden mencionar: Poco involucramiento del trabajo de los 
colaboradores en los objetivos organizacionales. 
 
 Los problemas y errores se esconden o encubren. 
 
 La posición jerárquica es más importante que la solución de los problemas. 
 
 La mayoría de decisiones son controladas en la alta dirección. 
 
 No se ejecutan las tareas de la forma que se planearon. 
 
 Las necesidades y asuntos humanos son totalmente ajenos. 
 
 No hay colaboración, hay competencia. 
 
 Al momento de la crisis el personal se retira o se inculpa. 
 
 El conflicto se oculta. 
 
 Se evita la retroalimentación. 
 
 No hay motivación, la actitud de los colaboradores es indiferente y dócil. 
 
 La administración es altamente coercitiva. 
 
 La estructura, las políticas y procedimientos son obstáculos en la 
organización. 
 
 Hay poca capacidad de innovación en la alta dirección. 
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 Tiene gran valor el minimizar el riesgo. 
 
IMPACTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PRODUCTIVIDAD DE LAS 
ÁREAS DE TRABAJO8 
 
LA PRODUCTIVIDAD: Para definir la productividad de una manera sencilla, se 
puede decir, que es la relación generada entre la cantidad de bienes o servicios 
producidos por una organización y la cantidad de recursos utilizados para este fin; 
dicha relación da como resultado un indicador empresarial que refleja que tan bien 
se están usando los recursos de una economía en la producción de bienes o 
servicios.  
 
Esto último es la esencia e importancia de la productividad, debido a que se 
encuentra un instrumento comparativo que permite a los empresarios en cada uno 
de sus cargos confrontar la producción en diferentes niveles del sistema 
económico con los recursos consumidos. 
 
Los cambios en la productividad son el resultado de numerosos fenómenos 
sociales y económicos, los cuales se pueden agrupar en dos grupos principales 
que son: 
 
 Factores internos (controlables) 
 
 Factores externos (no controlables) 
 
FACTORES INTERNOS: Son aquellos que como su nombre lo indica se 
encuentran al interior de la organización, siendo algunos más fáciles de modificar 
que los otros, razón por la cual se pueden clasificar en dos grupo así: 
 
                                                          
8
GUÍZAR MONTÚFAR, Óp. cit, p. 94 
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Factores duros: 
 
 Producto: La productividad en este factor tiene que ver con el grado de 
satisfacción que tiene el cliente de acuerdo a las exigencias del mismo. 
 
 Planta y equipo: La productividad de este factor se enfoca en la concerniente 
al mantenimiento, antigüedad, innovación y control de los equipos; así como 
también, en la adecuada gestión de los inventarios y la planificación y control de la 
producción. 
 
 Tecnología: La innovación en tecnología es importante para el incremento de 
la productividad, ya que realizándola se puede incrementar el número de bienes y 
servicios, un perfeccionamiento de la calidad y la introducción de nuevos métodos 
de comercialización. 
 
Factores blandos: 
 
 Personas: La intervención en este factor para mejorar la productividad, se 
realiza mediante la motivación, un buen programa de salarios, programas de 
seguridad, y demás variables que afecten directamente el actuar de los 
colaboradores. Se busca un buen ambiente de trabajo para el colaborador. 
 
 Organización y sistemas: El objetivo aquí se centra en la flexibilización de 
las áreas de la empresa y en la capacidad de aceptar y adaptarse a los cambios 
del mercado, respondiendo a éstos con mejoramiento e innovación en los 
procesos y tareas. 
 
FACTORES EXTERNOS: Son los factores que no son controlados por la empresa 
directamente y que son por lo general de impacto nacional, afectando todo el 
sistema económico, entre ellos se puede mencionar a:  
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 Cambios económicos. 
 
 Cambios demográficos y sociales. 
 
 Recursos naturales. 
 
PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA. Toda organización para conocer a qué 
nivel de productividad debe llegar para seguir controlando y ampliando su 
mercado, primero debe darse cuenta a que nivel de productividad se encuentra 
operando actualmente. Para ello, la empresa debe someterse a una medición. 
 
Algunas ventajas de la medición de la productividad en las organizaciones son: 
 
 Se evalúa la eficiencia en la transformación de los recursos. 
 
 Se ajusta en forma real las metas de los niveles de productividad. 
 
 Se reorganizan por prioridad los objetivos de la organización. 
 
 Compara la productividad en empresas de una misma categoría. 
 
 Se pueden implementar estrategias para mejorar la productividad. 
 
ENFOQUES DE MEDICIÓN DE LA PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA Las 
mediciones e índices que se utilicen dependen del nivel jerárquico en que se esté 
tratando. Se debe tener una buena interpretación que brinde una idea concreta de 
los niveles obtenidos en el periodo o área analizado. 
 
A continuación se muestra los enfoques de la productividad en una empresa: 
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Cuadro 1. Tipos de medición  
NIVEL ÍNDICES TOTALES ÍNDICES DE FACTOR TOTAL ÍNDICES PARCIALES U OPERATIVOS
SUPERVISORIO ÍNDICES POR FACTOR PRODUCCIÓN
PRODUCCIÓN BAJAS
DESPACHO EFICIENCIA
VEHÍCULOS UTILIZACIÓN Y
VENTAS COSTO DE PLANTA
MANTENIMIENTO EFICACIA
COMPRAS
VENTAS
DE UNIDAD DE NEGOCIO VENTAS POR AGENCIA
Y DEPARTAMENTO DEVOLUCIONES
VEHÍCULOS
COSTO DE OPERACIÓN
EJECUTIVO RENTABILIDAD TOTAL ÍNDICES POR FACTOR PRODUCCIÓN
PRODUCCIÓN BAJA 
PRODUCTIVIDAD TOTAL DESPACHO EFICIENCIA
VEHÍCULOS UTILIZACIÓN Y
EXCEDENTE DE VENTAS COSTO DE PLANTA
PRODUCTIVIDAD GLOBAL MANTENIMIENTO EFICACIA
COMPRAS
DE CADA UNIDAD DE VENTAS
NEGOCIO DE UNIDAD DE NEGOCIO Y VENTAS POR AGENCIA
DEPARTAMENTO DEVOLUCIONES
VEHÍCULOS
COSTO DE OPERACIÓN
DIRECTIVO RENTABILIDAD TOTAL ÍNDICES POR FACTOR DE
PRODUCCIÓN
PRODUCTIVIDAD TOTAL DESPACHO
TIPOS DE MEDIIÓN
 
 
ARTICULACIÓN DE LOS ASPECTOS 
 
La productividad y el manejo del recurso humano en la organización se convierten 
en un elemento clave de sobrevivencia, por tanto el clima organizacional en las 
empresas es un factor que incide directamente en el estado de ánimo del individuo 
que puede llegar afectar la productividad en forma positiva o negativa en el 
cumplimiento de su objeto social, por esto es muy importante tener integrados 
aspectos como el buen clima laboral y la satisfacción personal de sus 
colaboradores, donde esta clase de motivación ayuda de manera directa a que los 
individuos crean conciencia en el logro de los objetivos procurando su 
permanencia en el mercado. 
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El clima organización como un estilo de vida ayuda a que los empleados dentro y 
fuera de la organización se reconozcan, como pieza clave en el desarrollo de una 
sociedad aportando conocimientos laborales y de convivencia que puede 
manifestarse en la seguridad de su permanencia laboral minimizando ausentismos 
y retiros que afectan de manera directa la productividad de la misma. 
 
La empresas día a día enfrentan crisis económicas, sociales y culturales en 
nuestro país además de los cambios tecnológicos y cambios jurídicos que obligan 
a estar preparados tanto al interior de la organización como hacia afuera dándole 
participación a su talento humano y motivando de una u otra manera a la 
capacitación constante que el medio le exige. 
 
Por otra parte, los indicadores de productividad y clima organizacional se 
convierten en signos vitales de la organización y permite establecer las 
condiciones y síntomas que se derivan del desarrollo normal de las actividades 
dentro de la organización y que garanticen contar con información constante, real 
y precisa sobre los aspectos tales como: efectividad, eficiencia, productividad, 
calidad, la ejecución presupuestal, la incidencia de la gestión de todos los 
colaboradores donde se constituyan el conjunto de signos vitales de la 
organización. 
 
Para la organización es muy importante que desde la gerencia y a lo largo de 
todos los departamentos se tengan claros los indicadores de medición del clima 
laboral que permitan bajo las estadísticas de comportamiento y el actuar del 
personal establecer cómo inciden estos aspectos en la productividad. Es por esto 
que el desempeño del cargo de los administradores es fundamental para los 
resultados de la organización, las prácticas de la organización y la creación de 
tareas y trabajos también pueden tener un gran impacto a fin de influir en el clima 
de un grupo de trabajo donde una herramienta de resultados puede ser el 
promover incentivos de productividad que estimulen los mismos.  
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Por todo lo anteriormente dicho se formula un interrogante de cómo crear un clima 
laboral que motive al personal y mejore el desempeño del trabajo y cómo el tiempo 
puede afectar las actividades diarias para una empresa de electrodomésticos del 
Valle del Cauca. 
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1. DIAGNÓSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA 
 
La Empresa de Electrodomésticos del Valle, se constituye hacia octubre de 1986, 
operando de forma local con productos al contado y a crédito inicialmente y hasta 
la actualidad. Para 1996 comienza una expansión de mercado hacia el centro del 
Valle del Cauca y el puerto de Buenaventura y también hacia el departamento del 
Quindío especialmente en los municipios de Armenia, La Tebaida, Calarcá y 
Quimbaya, llegando de esta manera a contar con una planta de 200 
colaboradores. 
 
Una década más tarde, hacia el año de 2007 inicia la gran recesión económica 
mundial; situación que toca a la empresa y que la obliga a partir de este año y de 
los dos siguientes (2008 y 2009) a realizar una reestructuración organizacional 
que conlleva tanto a un recorte del presupuesto de funcionamiento como de la 
nómina de colaboradores, para de esta forma continuar vigentes en el mercado; 
actualmente cuenta con 90 colaboradores en todas la áreas. Dada esta situación 
la empresa que en otra contase con siete departamentos queda reducida a sólo 
cinco: subgerencia y recursos humanos, compras y mercadeo, sistemas, 
contabilidad y control interno. 
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1.1 ÁREAS DE LA EMPRESA 
 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
1.1.1 Área de dirección general de la empresa: propietario. Esta consiste en la 
cabeza de la empresa, es quien sabe hacia dónde va y establece los objetivos de 
la misma, se basa en su plan de negocios, sus metas personales y sus 
conocimientos por lo que toma las decisiones en situaciones críticas. Además 
debe mantener unidad en el equipo de trabajo y un ambiente de cordialidad y 
respeto en la empresa para motivar a los trabajadores de la misma. 
 
1.1.2 Área de administración y operaciones: subgerente. Esta área toma en 
cuenta todo lo relacionado con el funcionamiento de la empresa en la operación 
del negocio en su sentido más general. Desde la contratación del personal hasta 
la compra de mercancía, el pago del personal, la firma de los cheques, verificar 
que el personal cumpla con su horario, la limpieza del local, el pago a los 
proveedores, el control de los inventarios de mercancías. La gestión del negocio 
es parte de esta área.  
 
1.1.3 Área contable y financiera. Esta área lleva un sistema contable en el que 
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se detallen los ingresos y egresos monetarios en el tiempo. Además, declara y 
cancela periódicamente los impuestos según los resultados de los libros contables 
que la empresa lleva. La emisión de facturas, las proyecciones de ingresos por 
ventas y los costos asociados con el desarrollo del negocio.  
 
1.1.4 Área de mercadeo y ventas. En esta área se detallan las funciones, 
capacidades y cualidades de quien es el responsable y el personal involucrado en 
la estrategia de mercadeo del negocio, es decir, la publicidad, la distribución del 
mismo, la promoción y la labor de ventas.  
 
1.1.5 Área de sistemas. Esta área tiene las siguientes funciones: 
 
 Administración de sistemas y soporte centralizados. 
 
 Mantenimiento de los equipos, 
 
 Sintonía del sistema operativo y optimización del rendimiento.  
 
 Gestión de cuentas de usuario y asignación de recursos a las mismas.  
 
 Preservación de la seguridad de los sistemas y de la privacidad de los datos 
de usuario, incluyendo copias de seguridad periódicas.  
 
 Evaluación de necesidades de recursos (memoria, unidad central) y provisión 
de los mismos en su caso.  
 
 Instalación y actualización de utilidades de software.  
 
La misión fundamental del Área es el diseño, implementación y mantenimiento de 
los elementos que constituyen lo que se puede llamar la infraestructura informática 
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de la EMPRESA, entendiendo por tal los elementos físicos, lógicos, 
configuraciones y procedimientos necesarios para proporcionar a toda la empresa 
los servicios informáticos necesarios para desarrollar sus actividades.  
 
1.1.6 Área de control interno 
 
 Controla la efectividad de las funciones administrativas. 
 
 Regular el equilibrio entre la eficacia y la eficiencia en la empresa. 
 
 Otros aspectos del desarrollo de la empresa, como crecimiento, rentabilidad y 
liquidez. 
 
1.2 DIAGNÓSTICO INTERNO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA 
EMPRESA DE ELECTRODOMÉSTICOS DEL VALLE DEL CAUCA 
 
Pregunta 1. ¿Cuál es el nivel de conocimiento de misión de la organización? 
Variable: Nivel de conocimiento de la Misión  
 
Con la presente información se pretende conocer el nivel de conocimiento de la 
misión de la organización por parte de sus empleados. 
 
Tabla 1. Nivel de conocimiento de la misión por áreas 
N° % N° % N° % N° %
EXCELENTE 4 33% 2 40% 26 36% 32 36%
BUENA 6 50% 2 40% 33 45% 41 46%
MALA 0% 0% 1 1% 1 1%
REGULAR 2 17% 1 20% 13 18% 16 18%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTALVARIABLE
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
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El 36% de los empleados de la organización tiene un excelente conocimiento de la 
misión de la empresa, el 46% posee un buen conocimiento, el 18% lo conoce 
regularmente y tan sólo el 1% tiene un mal conocimiento del mismo 
 
El área donde se registró el único conocimiento malo de la misión de la empresa 
fue ventas. 
 
Gráfica 1. Nivel de conocimiento de la misión de la organización 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Pregunta 2. ¿Cuál es el nivel de conocimiento de la visión de la 
organización? 
 
Variable: Nivel de conocimiento de la visión de la organización 
 
Con la presente información se pretende conocer el nivel de conocimiento de la 
visión de la organización por parte de sus empleados. 
 
El 27% de los empleados de la organización tiene un excelente conocimiento de la 
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visión de la empresa, el 54% posee un buen conocimiento, el 18% lo conoce 
regular y tan sólo el 1% tiene un mal conocimiento del mismo, equivalente a un (1) 
empleado del área de ventas. 
 
Tabla 2. Nivel de conocimiento de la visión por áreas 
N° % N° % N° % N° %
EXCELENTE 5 42% 2 40% 17 23% 24 27%
BUENA 6 50% 2 40% 41 56% 49 54%
MALA 0% 0% 1 1% 1 1%
REGULAR 1 8% 1 20% 14 19% 16 18%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Gráfica 2. Nivel de conocimiento de la visión de la organización 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Pregunta 3. ¿Cuál es el nivel de conocimiento de los objetivos de la 
organización? 
 
Variable: Nivel de conocimiento de los objetivos de la organización 
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Con la presente información se pretende conocer el nivel de conocimiento de los 
objetivos de la organización por parte de sus empleados. 
 
Tabla 3. Nivel de conocimiento de los objetivos de la organización 
N° % N° % N° % N° %
EXCELENTE 3 25% 1 20% 20 27% 24 27%
BUENA 6 50% 2 40% 38 52% 46 51%
MALA 0% 0% 1 1% 1 1%
REGULAR 3 25% 2 40% 14 19% 19 21%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 27% de los empleados de la organización tiene un excelente conocimiento de 
los objetivos de la organización, el 51% posee un buen conocimiento, el 21% lo 
conoce regular y tan sólo el 1% tiene un mal conocimiento del mismo, equivalente 
a un (1) empleado del área de ventas. 
 
Gráfica 3. Nivel de conocimiento de los objetivos de la organización 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
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Pregunta 4. ¿Cuál es el nivel de conocimiento de las políticas de la 
organización? 
 
Variable: Nivel de conocimiento de las políticas de la organización 
 
Con la presente información se pretende conocer el nivel de conocimiento de las 
políticas de la organización por parte de sus empleados. 
 
Tabla 4. Nivel de conocimiento de las políticas de la organización 
N° % N° % N° % N° %
EXCELENTE 3 25% 2 40% 18 25% 23 26%
BUENA 7 58% 2 40% 34 47% 43 48%
MALA 0% 0% 2 3% 2 2%
REGULAR 2 17% 1 20% 19 26% 22 24%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
EXCELENTE
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Gráfica 4. Nivel de conocimiento de las políticas de la organización 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
El 26% de los empleados de la organización tiene un excelente conocimiento de 
las políticas de la empresa, el 48% posee un buen conocimiento, el 24% lo conoce 
regular y tan sólo el 2% tiene un mal conocimiento del mismo, equivalente a dos 
(2) empleados del área de ventas. 
 
Pregunta 5. ¿Cuál es el nivel de conocimiento de las estrategias de la 
organización? 
 
Variable: Nivel de conocimiento de las estrategias de la organización 
 
Con la presente información se pretende conocer el nivel de conocimiento de las 
estrategias de la organización por parte de sus empleados. 
 
Tabla 5. Nivel de conocimiento de las estrategias de la organización 
N° % N° % N° % N° %
EXCELENTE 5 42% 2 40% 16 22% 23 26%
BUENA 5 42% 3 60% 40 55% 48 53%
MALA 0% 0% 3 4% 3 3%
REGULAR 2 17% 0% 14 19% 16 18%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 26% de los empleados de la organización tiene un excelente conocimiento de 
las estrategias de la empresa, el 53% posee un buen conocimiento, el 18% lo 
conoce regular y tan sólo el 3% tiene un mal conocimiento del mismo, equivalente 
a tres (3) empleados del área de ventas. 
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Gráfica 5. Nivel de conocimiento de las estrategias de la organización 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Pregunta 6. ¿El reglamento interno de trabajo facilita la convivencia de las 
personas en la organización? 
 
Variable: Reglamento interno de trabajo facilita la convivencia de las 
personas de la organización.  
 
Con la presente información se pretende conocer si el reglamento interno de 
trabajo facilita la convivencia de las personas de la organización. 
 
Tabla 6. Reglamento interno de trabajo facilita la convivencia de las 
personas de la organización 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
El 78% de los empleados de la organización están de acuerdo en que el 
reglamento interno facilita la convivencia de las personas en la organización y el 
22% restante expresa no estar de acuerdo, correspondiente a un total de 20 
empleados de las diferentes áreas, donde el 50% de estos empleados afirman que 
no les interesa conocerlas. 
 
Gráfica 6. Reglamento interno de trabajo facilita la convivencia de las 
personas de la organización 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Tabla 6.1. Porque no está de acuerdo con que el reglamento interno de 
trabajo facilita la convivencia de las personas de la organización 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
20 empleados de las diferentes áreas encuestadas expresan no estar de acuerdo 
con la afirmación de que el reglamento interno de trabajo facilita la convivencia de 
las personas de la organización, con el argumento de que no les interesa 
conocerlas. 
 
Gráfica 6.1. Porque no está de acuerdo con que el reglamento interno de 
trabajo facilita la convivencia de las personas de la organización 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
Pregunta 7. En la organización las funciones de cada cargo están claramente 
definidas. 
 
Variable: Las funciones de cada cargo están claramente definidas 
 
Con la presente información se pretende conocer si las funciones de cada cargo 
están claramente definidas en la organización. 
 
Tabla 7. Las funciones de cada cargo están claramente definidas 
N° % N° % N° % N° %
ESTAN CLARAMENTE 
DEFINIDAS 10 83% 4 80% 49 67% 63 70%
NO ESTAN CLARAMENTE 
DEFINIDAS 2 17% 1 20% 15 21% 18 20%
NO TENGO 
CONOCIMIENTO DEL 
MANUAL DE FUNCIONES 0% 0% 9 12% 9 10%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Gráfica 7. Las funciones de cada cargo están claramente definidas 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
El 70% de los empleados de la organización afirman que las funciones de cada 
cargo en la empresa están claramente definidas y un 20% afirman que estas no 
están claramente definidas, para un total de 18 empleados de las diferentes áreas 
y el 10% restante de la población encuestada expresa no tener conocimiento del 
manual de funciones, correspondiente a 9 empleados del área de ventas. 
 
Pregunta 8. En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted 
la posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar libremente 
y tomar parte en las decisiones? 
 
Variable: Tiene posibilidad de información oportuna y objetiva, opinar 
libremente y tomar decisiones 
 
Con la presente información se pretende conocer si se tiene posibilidad de 
información oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar decisiones. 
 
Tabla 8. Tiene posibilidad de información oportuna y objetiva, opinar 
libremente y tomar decisiones 
N° % N° % N° % N° %
CUENTO CON TODAS LAS 
HERRAMIENTAS 11 92% 3 60% 55 75% 69 77%
NO CUENTO CON NINGUNA 
POSIBILIDAD DE 
INFORMARME 1 8% 2 40% 18 25% 21 23%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 77% de los empleados de la organización expresan tener todas las 
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herramientas de información oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar 
decisiones en su trabajo y el 23 % restante de la población encuestada expresan 
no contar con ninguna posibilidad de informarse ya que consideran que solo se les 
informa cuando las decisiones están tomadas, correspondientes a veinte (20) 
empleados de las diferentes áreas. 
 
Gráfica 8. Tiene posibilidad de información oportuna y objetiva, opinar 
libremente y tomar decisiones 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Tabla 8.1. No Tiene posibilidad de información oportuna y objetiva, opinar 
libremente y tomar decisiones 
N° % N° % N° % N° %
AUNQUE SE ME INFORMAN AL RESPECTO, 
ESCASAMENTE PUEDO DAR NI OPINION 0% 0% 5 29% 5 25%
SE ME INFORMA ADECUADAMENTE Y 
PUEDO OPINAR AMPLIAMENTE AL 
RESPECTO,PERO NO TOMAR PARTE EN LAS 
DECISIONES 0% 0% 2 12% 2 10%
SOLO SE ME INFORMA CUANDO LAS 
DECISIONES ESTAN TOMADAS 1 100% 2 100% 10 59% 13 65%
TOTAL 1 100% 2 100% 17 100% 20 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
20 empleados de las diferentes áreas encuestadas expresan que no tienen 
posibilidad de información oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar 
decisiones, de los cuales 13 empleados del área de ventas afirman que es porque 
solo se les informan cuando las decisiones están tomadas. 
 
Gráfica 8.1. No Tiene posibilidad de información oportuna y objetiva, opinar 
libremente y tomar decisiones 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Pregunta 9. Participo en las actividades culturales y recreacionales que la 
organización realiza. 
 
Variable: participa en actividades culturales y recreativas de la organización 
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Con la presente información se pretende conocer si los empleados de la 
organización participan en las actividades culturales y recreacionales que la 
organización realiza. 
 
Tabla 9. Participo en las actividades culturales y recreacionales que la 
organización realiza 
N° % N° % N° % N° %
NO PARTICIPO
3 25% 2 40% 14 19% 19 21%
SI PARTICIPO
9 75% 3 60% 59 81% 71 79%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 79% de las personas de la organización expresa que participan en las 
actividades culturales y recreacionales que la organización realiza y el 21% 
afirman que no participan porque las actividades que realiza la organización no les 
agrada, y otros que expresan que la organización no realiza actividades culturales 
y de recreación correspondiente a un total de 14 empleados de las diferentes 
áreas respectivamente. 
 
Gráfica 9. Participo en las actividades culturales y recreacionales que la 
organización realiza 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
Tabla 9.1. No participo en las actividades culturales y recreacionales que la 
organización realiza 
N° % N° % N° % N° %
El AMBIENTE PARA LA REALIZACION DE 
ESTAS ACTIVIDADES NO ES AGRADABLE 0% 0% 1 7% 1 5%
LA ORGANIZACIÓN NO REALIZA 
ACTIVIDADES CULTURALES Y 
RECREACIONALES 2 67% 2 100% 2 14% 6 32%
LA ORGANIZACIÓN NO TIENE EN CUENTA 
LA OPINION DE LOS TRABAJADORES PARA 
PLANEAR ESTAS ACTIVIDADES 1 33% 0% 3 21% 4 21%
LAS ACTIVIADES QUE LA ORGANIZACIÓN 
REALIZA NO ME AGRADAN 0% 0% 8 57% 8 42%
TOTAL 3 100% 2 100% 14 100% 19 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Un total de 19 empleados de las diferentes áreas de la organización expresan no 
participar en las actividades culturales y recreacionales que la organización realiza 
porque las actividades que la organización realiza no les agradan o la 
organización no realiza actividades culturales y recreacionales. 
 
Gráfica 9.1. No participo en las actividades culturales y recreacionales que la 
organización realiza 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
Pregunta 10. Se siente usted a gusto con las instalaciones de la 
organización, en especial con el sitio donde debe realizar su trabajo? 
 
Variable: se siente a gusto con las instalaciones de la organización 
 
Con la presente información se pretende conocer si los empleados de la 
organización se sienten a gusto con las instalaciones de la organización, en 
especial con el sitio donde debe realizar su trabajo. 
 
Tabla 10. Se siente a gusto con las instalaciones de la organización  
N° % N° % N° % N° %
ESTOY MUY AGUSTO
9 75% 5 100% 48 66% 62 69%
ME ES INDIFERENTE 3 25% 0% 17 23% 20 22%
NO ESTOY A GUSTO
0% 0% 8 11% 8 9%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
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Gráfica 10. Se siente a gusto con las instalaciones de la organización 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
El 69% de los empleados de la organización se sienten a gusto con las 
instalaciones de la organización, en especial con el sitio donde realiza su trabajo, 
el 9% no está a gusto los cuales corresponden a ocho (8) empleados del área de 
ventas y al 22% restante le es indiferente, determinados en 20 empleados del área 
administrativa y de ventas. 
 
Pregunta 11. Cree usted que el jefe y los colaboradores trabajan en relación 
estrecha, con el fin de lograr, conjuntamente los mejores objetivos para 
todos? 
 
Variable: El jefe y los colaboradores trabajan en relación estrecha 
 
Con la presente información se pretende conocer si el jefe y los colaboradores 
trabajan en relación estrecha, con el fin de lograr, conjuntamente los mejores 
objetivos para todos. 
 
Tabla 11. El jefe y los colaboradores trabajan en relación estrecha 
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N° % N° % N° % N° %
ESTOY DE ACUERDO 12 100% 3 60% 60 82% 75 83%
NO ESTOY DE ACUERDO 0% 2 40% 13 18% 15 17%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 83% de los empleados de la organización están de acuerdo en que el jefe y los 
colaboradores trabajan en relación estrecha, con el fin de lograr conjuntamente los 
mejores objetivos para todos y el 17% no están de acuerdo con esta afirmación, 
donde un total de siete (7)empleados, seis (6) del área de ventas y uno (1) del 
área operativa expresan que hay intereses para alcanzar los mejores beneficios 
para todos, pero falta más integración y solidaridad entre las partes y otros cinco 
(5) del área de ventas afirman que no hay motivación para trabajar de esa manera 
en algunos sectores. 
 
Gráfica 11. El jefe y los colaboradores trabajan en relación estrecha 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
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Tabla 11.1. El jefe y los colaboradores no trabajan en relación estrecha 
N° % N° % N° % N° %
HAY DESCONFIANZA ENTRE LAS PARTES
0 0% 0% 1 8% 1 7%
HAY INTERES PARA ALCANZAR LOS 
MEJORES BENEFICIOS PARA TODOS, PERO 
FALTA MAS INTEGRACION Y SOLIDARIDAD 
ENTRE LAS PARTES 0 0% 1 50% 6 46% 7 47%
LOS EMPLEADOS SOLO VELAN PO SUS 
INTERESES 0 0% 1 50% 1 8% 2 13%
NO HAY MOTIVACION PARA TRABAJAR DE 
ESA MANERA EN ALGUNOS SECTORES 0 0% 0% 5 38% 5 33%
TOTAL 0 0% 2 100% 13 100% 15 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Un total de 15 empleados de las diferentes áreas expresan que el jefe y los 
colaboradores no trabajan en relación estrecha con el fin de lograr, conjuntamente 
los mejores objetivos para todos, donde una mayoría de 7 empleados seis (6) del 
área de ventas y uno (1) del área operativa responden que hay intereses para 
alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta más integración y 
solidaridad entre las partes. 
 
Gráfica 11.1. El jefe y los colaboradores no trabajan en relación estrecha 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Pregunta. 12. Los beneficios que la organización otorga a los trabajadores 
son: 
 
Variable: Beneficios que la organización otorga a los trabajadores 
 
Con la presente información se pretende conocer como son los beneficios que la 
organización les otorga a sus empleados. 
Tabla 12. Beneficios que la organización otorga a los trabajadores 
54 
N° % N° % N° % N° %
ACEPTABLES 3 25% 1 20% 28 38% 32 36%
BUENOS 9 75% 4 80% 40 55% 53 59%
MALOS 0% 0% 5 7% 5 6%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 59% de los empleados de la organización expresan que los beneficios que la 
organización les otorga son buenos, el 36% expresa que estos beneficios son 
aceptables y el 6 % restante expresa que estos beneficios son malos porque la 
organización no invierte en bonificaciones por metas alcanzadas ni tampoco son 
estimulados ni motivados por su desempeño.  
 
Gráfica 12. Beneficios que la organización otorga a los trabajadores 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
Tabla 12.1. Porque los beneficios que la organización otorga a los 
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trabajadores son aceptables o malos 
N° % N° % N° % N° %
LA ORGANIZACIÓN NO INVIERTE EN 
BONIFICACIONES POR METAS ALCANZADAS 0 0% 0 0% 2 40% 2 40%
LOS EMPLEADOS NO SON ESTIMULADOS NI 
MOTIVADOS POR SU DESEMPEÑO 0 0% 0 0% 2 40% 2 40%
LOS JEFES TIENEN PREFERENCIA POR ALGUNOS 
TRABAJADORES 0 0% 0 0% 1 20% 1 20%
TOTAL 0 0% 0 0% 5 100% 5 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Gráfica 12.1. Porque los beneficios que la organización otorga a los 
trabajadores son aceptables o malos 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
Un total de 5 empleados de las diferentes áreas de la organización no están de 
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acuerdo con que los beneficios que la organización otorga a sus empleados con 
buenos ya que expresan que la organización no invierte en bonificaciones por 
metas alcanzadas y tampoco los empleados son estimulados ni motivados por su 
dueño. 
 
Pregunta 13. Los jefes en la empresa se preocupan por mantener elevado el 
nivel de motivación personal. 
 
Variable: Los jefes se preocupan por mantener elevado el nivel de 
motivación personal. 
 
Con la presente información se pretende conocer si los jefes en la empresa se 
preocupan por mantener elevado el nivel de motivación personal de sus 
empleados. 
 
Tabla 13. Los jefes se preocupan por mantener elevado el nivel de 
motivación personal 
N° % N° % N° % N° %
NO SE PREOCUPAN 1 8% 0% 15 21% 16 18%
SI SE PREOCUPAN 11 92% 5 100% 58 79% 74 82%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 82% de los empleados de la organización expresan que los jefes si se 
preocupan por mantener elevado el nivel de motivación personal y el 18% restante 
afirman que los jefes no se preocupan ya que no se implementa un área de 
gestión humana donde se preocupen por el trabajador y nunca es tenido en 
cuenta su estado. 
Gráfica 13. Los jefes se preocupan por mantener elevado el nivel de 
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motivación personal 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Tabla 13.1. Los jefes no se preocupan por mantener elevado el nivel de 
motivación personal 
N° % N° % N° % N° %
A LA ORGANIZACIÓN SOLO LES INTERESA LA 
PRODUCCIÓN 0% 0 0% 2 14% 2 13%
EL TRABAJO ES TANTO QUE SE MANTIENE SIEMPRE EL 
MISMO NIVEL DE PRODUCCIÓN POR LO TANTO ESTE 
NO AFECTA 0% 0% 2 14% 2 13%
NO HAY INTERES POR PARTE DE LA ORGANIZACIÓN 
EN MEJORAR PROCESOS NI RECONOCER LOS PLANES 
DE MEJORAS DE LOS TRABAJADORES 0% 0% 2 14% 2 13%
NO SE IMPLEMENTA UN ÁREA DE GESTION HUMANA 
DONDE SE PREOCUPAN POR EL TRABAJADOR 0% 0% 5 36% 5 33%
NUNCA ES TENIDO EN CUENTA EL ESTADO DEL 
TRABAJADOR 1 100% 0% 3 21% 4 27%
TOTAL 1 100% 0 0% 14 100% 15 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Un total de 15 empleados de las diferentes áreas de la empresa expresan que los 
jefes no se preocupan por mantener elevado el nivel de motivación personal de 
sus empleados porque no se implementan un área de gestión humana donde se 
preocupan por el trabajador y nunca son tenidos en cuenta. 
Gráfica 13.1. Los jefes no se preocupan por mantener elevado el nivel de 
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motivación personal 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Pregunta 14. Las decisiones que se toman en los grupos de trabajo se hacen 
mediante acuerdo general del grupo o mediante la imposición de quienes 
tienen el poder? 
 
Variable: Las decisiones que se toman en los grupos de trabajo se hacen 
mediante acuerdo o mediante la imposición 
 
Con la presente información se pretende conocer si las decisiones que se toman 
en los grupos de trabajo se hacen mediante acuerdo o mediante la imposición. 
Tabla 14. Las decisiones que se toman en los grupos de trabajo se hacen 
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mediante acuerdo o mediante la imposición 
N° % N° % N° % N° %
IMPOSICION 5 42% 5 100% 43 59% 53 59%
ACUERDO 7 58% 0% 30 41% 37 41%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 59% de los empleados de las diferentes áreas de la organización expresan las 
decisiones que se toman en los grupos de trabajo se hacen mediante la 
imposición y el 41% restante afirman que las decisiones que se toman en los 
grupos de trabajo se hacen mediante acuerdo. 
 
Gráfica 14. Las decisiones que se toman en los grupos de trabajo se hacen 
mediante acuerdo o mediante la imposición 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Pregunta 15. Está usted ubicado en el trabajo que más le gusta y con 
funciones que le representan un desafío interesante para su realización 
personal y profesional? 
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Variable: Esta ubicado en el trabajo que más le gusta 
 
Con la presente información se pretende conocer si el empleado se encuentra 
ubicado en el trabajo que más le gusta y con las funciones que le representan un 
desafío interesante para su realización personal y profesional 
 
Tabla 15. Está ubicado en el trabajo que más le gusta 
N° % N° % N° % N° %
DE ACUERDO 9 75% 4 80% 50 68% 63 70%
EN DESACUERDO 0% 1 20% 10 14% 11 12%
TOTALMENTE DE ACUERDO
3 25% 0% 13 18% 16 18%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Gráfica 15. Está ubicado en el trabajo que más le gusta 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 70% de los empleados de la organización están de acuerdo en que se 
encuentran ubicadas en el trabajo que más le gusta y con funciones que le 
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representan un desafío interesante para su realización personal y profesional, el 
18% están totalmente de acuerdo y tan sólo el 12% restante no se encuentran de 
acuerdo con esta afirmación, correspondiente a once (11) empleados, diez (10) 
del área de ventas y uno (1) del área operativa. 
 
Pregunta 16. Cree usted que sus jefes se preocupan por ubicarlo en el 
trabajo de acuerdo a sus capacidades. 
 
Variable: Los jefes se preocupan por ubicarlo en el trabajo de acuerdo a sus 
capacidades. 
 
Con la presente información se pretende conocer si los jefes se preocupan por 
ubicar al trabajador en sus labores de acuerdo a sus capacidades. 
 
Tabla 16. Los jefes se preocupan por ubicarlo en el trabajo de acuerdo a sus 
capacidades 
N° % N° % N° % N° %
DE ACUERDO 11 92% 5 100% 49 67% 65 72%
EN DESACUERDO 1 8% 0% 11 15% 12 15%
TOTALMENTE DE 
ACUERDO 0% 0% 13 18% 13 13%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 72% de los empleados de la organización se encuentran de acuerdo que los 
jefes se preocupan por ubicarlos en el trabajo de acuerdo con sus capacidades, el 
13% también se encuentran totalmente de acuerdo mientras que el 15% restante 
correspondiente a once (12) empleados del área administrativa y de ventas, están 
en desacuerdo. Porque no existen dentro de la organización mecanismos para 
evaluar, medir las capacidades de los colaboradores. 
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Gráfica 16. Los jefes se preocupan por ubicarlo en el trabajo de acuerdo a 
sus capacidades 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Tabla 16.1. Los jefes no se preocupan por ubicarlo en el trabajo de acuerdo a 
sus capacidades 
N° % N° % N° % N° %
LOS JEFES BUSCAN RESULTADOS SIN 
PREOCUPARSE DE LAS CAPACIDADES DE LOS 
TRABAJADORES 1 100% 0% 2 20% 3 27%
NO EXISTE INTERES DEL JEFE POR CONOCER 
LAS CAPACIDADES DE LOS COLABORADORES 0% 0% 3 30% 3 27%
NO EXISTEN DENTRO DE LA ORGNIZACION 
MECANISMOS PARA EVALUAR, MEDIR LAS 
CAPACIDADES DE LOS COLABORADORES 0% 0% 5 50% 5 45%
TOTAL 1 100% 0 0% 10 100% 11 100%
VARIABLE
ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Un total de once (11) empleados de las diferentes áreas de la empresa expresan 
que los jefes no se preocupan por ubicarlos en el trabajo de acuerdo a sus 
capacidades, donde cinco (5) empleados del área de ventas afirman que es 
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porque no existen dentro de la organización mecanismos para evaluar, medir las 
capacidades de los colaboradores. 
 
Gráfica 16.1. Los jefes no se preocupan por ubicarlo en el trabajo de acuerdo 
a sus capacidades 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Pregunta 17. Los conflictos que se presentan entre las personas se 
solucionan oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las 
partes involucradas? 
 
Variable: Los conflictos se solucionan oportunamente 
 
Con la presente información se pretende conocer si los conflictos que se 
presentan entre las personas se solucionan oportunamente, procurando arreglos 
satisfactorios para las partes involucradas. 
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Tabla 17. Los conflictos se solucionan oportunamente 
N° % N° % N° % N° %
NUNCA 0% 0% 14 19% 14 16%
SIEMPRE 12 100% 6 100% 58 81% 76 84%
TOTAL 12 100% 6 100% 72 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 84% de los empleados de la organización expresan que siempre los conflictos 
que se presentan entre las persona se solucionan oportunamente, procurando 
arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el 16% expresa que nunca 
los conflictos se confirman oportunamente porque cuando se busca solucionarlos, 
en general, una de las partes trata de imponerse sobre la otra y otra parte de los 
empleados opinan que en general se solucionan a medias, sin dejar las partes 
plenamente satisfechas. 
 
Gráfica 17. Los conflictos se solucionan oportunamente 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
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Tabla 17.1. Los conflictos no se solucionan oportunamente 
N° % N° % N° % N° %
CUANDO SE BUSCA SOLUCIONARLOS, EN 
GENERAL,UNA DE LAS PARTES TRATA DE IMPONERSE 
SOBRE LA OTRA 0% 0% 4 27% 4 27%
EN GENERAL, LA COSTUMBRE ES DEJAR QUE EL 
TIEMPO LOS RESUELVA 0% 0% 3 20% 3 20%
EN GENERAL, SE SOLUCIONAN A MEDIAS, SIN DEJAR A 
LAS PARTES PLENAMENTE SATISFECHAS 0% 0% 4 27% 4 27%
FALTA MAYOR COMPRENSIÓN EN EL SENTIDO DE QUE 
LOS INTERESES DE LA ORGANIZACIÓN, ESTÁN POR 
ENCIMA DE CUALQUIER INTERÉS SECTORIAL O 
INDIVIDUAL 0% 0% 1 7% 1 7%
LOS JEFES, EN GENERAL, NO PRESTAN MAYOR 
ATENCIÓN AL CONFLICTO 0% 0% 2 13% 2 13%
NO TENEMOS LA ACTITUD NI LA FORMACIÓN 
NECESARIA PARA SOLUCIONAR NUESTROS 
CONFLICTOS,ALGUNA SOLUCIÓN, PARA ALGUNAS 
PERSONAS ES SIMBOLO DE DEBILIDAD 0% 0% 1 7% 1 7%
TOTAL 0 0% 0 0% 15 100% 15 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Un total de 15 empleados de las diferentes áreas de la empresa expresan que los 
conflictos no se solucionan oportunamente porque cuando se busca solucionarlos, 
en general, una de las partes trata de imponerse sobre la otra y otra parte de los 
empleados opinan que en general se solucionan a medias, sin dejar las partes 
plenamente satisfechas. 
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Gráfica 17.1. Los conflictos no se solucionan oportunamente 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Pregunta 18. ¿A las personas que se distinguen en la organización, por su 
productividad, la calidad de su trabajo, etc... Se les valora, se les destaca o 
se les incentiva, en una u otra forma? 
 
Variable: A las personas que se distinguen en la organización se les 
incentiva 
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Con la presente información se pretende conocer si a las personas se les 
distingue en la organización, por su productividad, calidad de su trabajo, se les 
valora, se les destaca o se les incentiva, en una u otra forma. 
 
Tabla 18. A las personas que se distinguen en la organización se les 
incentivan 
N° % N° % N° % N° %
ALGUNAS VECES 3 25% 3 60% 28 38% 34 38%
CASI SIEMPRE 0% 0% 19 26% 19 21%
NUNCA 0% 1 20% 1 1% 2 2%
SIEMPRE 9 75% 1 20% 25 34% 35 39%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 38% de los empleados de la organización expresan que algunas veces a las 
personas que se distinguen en la organización, por su productividad, la calidad de 
su trabajo, se les valora, se les destaca o se les incentiva, en una u otra forma, el 
39% expresa que siempre y del 23% restante el 2% expresa que nunca se les 
distingue. 
 
Gráfica 18. A las personas que se distinguen en la organización se les 
incentivan 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
Pregunta 19. ¿Cree usted que los jefes se preocupan por proporcionar 
información, adecuada en las inducciones? 
 
Variable: Se proporciona una buena información en las inducciones 
 
Con la presente información se pretende conocer si los jefes se preocupan por 
proporcionar información, adecuada en las inducciones. 
 
Tabla 19. Se proporciona una buena información en las inducciones 
N° % N° % N° % N° %
EN DESACUERDO
0% 1 20% 12 16% 13 14%
TOTALMENTE 
DEACUERDO 12 100% 4 80% 61 84% 77 86%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
Gráfica 19. Se proporciona una buena información en las inducciones 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
El 86% de los empleados de la organización están totalmente de acuerdo en que 
los jefes se preocupan por proporcionar información, adecuada en las inducciones 
y el 14% se encuentran en desacuerdo, correspondiente a 13 empleados del área 
de operativa y de ventas de la empresa. 
 
Pregunta 20. Como califica su nivel de satisfacción trabajando para la 
empresa 
 
Variable: Nivel de satisfacción trabajando en la empresa 
 
Con la presente información se pretende conocer como el empleado califica su 
nivel de satisfacción trabajando para la empresa. 
 
Tabla 20. Nivel de satisfacción trabajando en la empresa 
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N° % N° % N° % N° %
BUENA 9 75% 2 40% 31 42% 42 47%
MALA 0% 0% 6 8% 6 7%
EXCELENTE 3 25% 3 60% 14 19% 20 22%
PESIMA 0% 0% 11 15% 11 12%
REGULAR 0% 0% 11 15% 11 12%
TOTAL 12 100% 5 100% 73 100% 90 100%
VARIABLE ADMINISTRATIVA OPERATIVA VENTAS TOTAL
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
El 47% de los empleados de la organización expresan que su nivel de satisfacción 
trabajando en la empresa es buena, para el 22% de la empresa su nivel de 
satisfacción es excelente y el 31% del resto de los empleados su satisfacción es 
pésima (12%), regular (12%) y mala (7%). 
 
Gráfica 20. Nivel de satisfacción trabajando en la empresa 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores. 
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1.3 ANÁLISIS GENERAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA 
 
Del análisis de las diversas categorías organizacionales descritas anteriormente, 
se logró concluir en forma general que la empresa: 
 
 Posee un buen clima organizacional basado en una excelente administración 
de la información, que le permite continuamente a los colaboradores estar 
enterados de manera clara, completa y oportuna de los objetivos, fines, 
estrategias y políticas organizacionales, obteniendo con ello un involucramiento 
total de los fines personales en las metas grupales y de la empresa, alcanzando 
así el desarrollo de todo el potencial particular en la consecución del objetivo 
grupal. 
 
 La empresa de acuerdo a las fuerzas restrictivas e impulsoras, se puede 
considerar como una organización sana (impulsora), ya que posee buenos niveles 
de liderazgo, compromiso, pertenencia, trabajo en equipo, relaciones humanas, 
servicio, información, retroalimentación, motivación e involucramiento en los 
procesos. 
 
 Existe de manera general en los colaboradores un alto grado de pertenencia y 
orgullo por la organización, generando con ello un gran activo de capital humano 
que brinda estabilidad, lealtad y reciprocidad en la relación empleado-
organización. 
 
 Hay presencia de fuerzas restrictivas en la organización con respecto a lo que 
tiene que ver con el incentivo que se le debe dar a los colaboradores que se 
distinguen en la organización ya que la mayoría expresan ser reconocidas en 
algunas ocasiones, sin embargo, esta situación no genera que la empresa sea 
considerada como una organización enferma, presentando pautas para buscar la 
manera de generar opciones y oportunidades de mejoramiento y el logro de la 
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satisfacción total de la organización . 
 
 Existe un nivel alto del 57% de satisfacción en la empresa por parte de sus 
empleados, solo enfatizan la importancia de la generación de nuevas herramientas 
de inversión para el empleado generando estímulos y mecanismos de exigencia 
propias para el ambiente de trabajo, creando oportunidades de crecimiento y 
acompañamiento a través de una mejora en el área de gestión humana. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. IDENTIFICACIÓN DE LOS INDICADORES DE PRODUCTIVIDAD DE LA 
EMPRESA 
 
2.1 ANÁLISIS DE LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA 
 
Para el análisis de la productividad la empresa piloto ha suministrado información 
de los tres presupuestos (contado, credi-contado y crédito) de los años 2012 y 
2012 que maneja y de las ventas netas mensuales realizadas o alcanzadas en 
cada uno de ellos.  
 
Tabla 21. Presupuesto vs Ventas contado (millones) año 2011 
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MES
PPTO CONTADO
VENTAS 
CONTADO
CUMPLIENTO (%)
ENERO 100,0 115,1 115,1%
FEBRERO 100,0 100 100,0%
MARZO 100,0 85,15 85,2%
ABRIL 100,0 92,1 92,1%
MAYO 100,0 83,4 83,4%
JUNIO 100,0 53,5 53,5%
JULIO 100,0 99,5 99,5%
AGOSTO 100,0 65,6 65,6%
SEPTIEMBRE 100,0 102,4 102,4%
OCTUBRE 100,0 88,3 88,3%
NOVIEMBRE 100,0 89,5 89,5%
DICIEMBRE 100,0 135 135,0%
TOTALES 1.200,0 1.109,6 92%
TABLA DE PRESUPUESTO vs VENTAS CONTADO  (millones)  Año 2011
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
 
La empresa para el año 2011 consiguió un cumplimiento en sus ventas de contado 
con relación el presupuesto del 92%, logrando alcanzar un total de ventas de 
$1.109.600.00 de $1.200.000.00 que era lo esperado para el año 2011. 
Gráfica 21. Presupuesto vs Ventas contado (millones) año 2011 
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Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
 
Tabla 22. Presupuesto vs Ventas contado (millones) año 2012 
MES PPTO CONTADO VENTAS 
CONTADO
CUMPLIENTO (%)
ENERO 116,0 100 86,2%
FEBRERO 116,0 89 76,7%
MARZO 116,0 96 82,8%
ABRIL 116,0 120 103,4%
MAYO 116,0 115 99,1%
JUNIO 116,0 100 86,2%
JULIO 116,0 98,6 85,0%
AGOSTO 116,0 100,5 86,6%
SEPTIEMBRE 116,0 111 95,7%
OCTUBRE 116,0 125 107,8%
NOVIEMBRE 116,0 0,0%
DICIEMBRE 116,0 0,0%
TOTALES 1.160,0 1.055,1 91%
TABLA DE PRESUPUESTO vs VENTAS CONTADO  (millones)  Año 2012
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
La empresa para el año 2012 obtuvo un cumplimiento en sus ventas de contado al 
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mes de octubre con relación al presupuesto del 91% alcanzando unas ventas 
totales de $1.055.100.000 de un total de $1160.000.000 que era lo esperado a la 
misma fecha año. 
 
Gráfica 22. Presupuesto vs Ventas contado (millones) año 2012 
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
 
La empresa para el año 2011 obtuvo un cumplimiento en sus ventas credi-contado 
del 107% alcanzando un total de $257,600.000 de un total de $240.000.000 que 
era lo esperado para este año, donde se mantuvo un margen promedio entre 97 y 
125% en todos los meses a excepción del mes de junio donde este descendió al 
78% pero que fue recuperado en los meses siguientes. 
Tabla 23. Presupuesto vs Ventas Credicontado (millones) año 2011  
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MES PPTO 
CREDICONTADO
VENTAS 
CREDICONTADO
CUMPLIENTO (%)
ENERO 20,0 25,00 125,0%
FEBRERO 20,0 18,00 90,0%
MARZO 20,0 21,00 105,0%
ABRIL 20,0 19,50 97,5%
MAYO 20,0 20,00 100,0%
JUNIO 20,0 15,60 78,0%
JULIO 20,0 18,90 94,5%
AGOSTO 20,0 25,60 128,0%
SEPTIEMBRE 20,0 23,00 115,0%
OCTUBRE 20,0 22,00 110,0%
NOVIEMBRE 20,0 24,00 120,0%
DICIEMBRE 20,0 25,00 125,0%
TOTALES 240,0 257,6 107%
TABLA DE PRESUPUESTO vs VENTAS CREDI CONTADO  (millones)  Año 2011
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
 
Gráfica 23. Presupuesto vs Ventas Credicontado (millones) año 2011  
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
Tabla 24. Presupuesto vs Ventas Credicontado (millones) año 2012 
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MES PPTO 
CREDICONTADO
VENTAS 
CREDICONTADO
CUMPLIENTO (%)
ENERO 22,0 26,0 118,2%
FEBRERO 22,0 19,0 86,4%
MARZO 22,0 18,4 83,6%
ABRIL 22,0 14,9 67,7%
MAYO 22,0 20,9 95,0%
JUNIO 22,0 20,9 95,0%
JULIO 22,0 23,6 107,3%
AGOSTO 22,0 24,8 112,7%
SEPTIEMBRE 22,0 17,1 77,7%
OCTUBRE 22,0 18,4 83,6%
NOVIEMBRE 22,0 0,0%
DICIEMBRE 22,0 0,0%
TOTALES 220,0 204,0 93%
TABLA DE PRESUPUESTO vs VENTAS CREDI CONTADO  (millones)  Año 2012
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
 
La empresa para el año 2012 con corte a octubre, obtuvo un cumplimiento en sus 
ventas credi-contado del 93% alcanzando un total de $204.000.000 de un total de 
$220.000.000 que era lo esperado para este año al mismo mes, lo que permitió 
observar es que la empresa se encuentra a un paso del cumplimiento de sus 
metas pues le faltan 2 meses para culminar el periodo proyectado. 
 
Gráfica 24. Presupuesto vs Ventas Credicontado (millones) año 2012 
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
Tabla 25. Presupuesto vs Ventas Crédito (millones) año 2011  
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MES PPTO CREDITO VENTAS CREDITO CUMPLIENTO (%)
ENERO 105,5 125,00 118,5%
FEBRERO 105,5 115,00 109,0%
MARZO 105,5 110,00 104,3%
ABRIL 105,5 100,00 94,8%
MAYO 105,5 108,00 102,4%
JUNIO 105,5 109,00 103,3%
JULIO 105,5 90,00 85,3%
AGOSTO 105,5 102,00 96,7%
SEPTIEMBRE 105,5 110,00 104,3%
OCTUBRE 105,5 115,00 109,0%
NOVIEMBRE 105,5 125,00 118,5%
DICIEMBRE 105,5 189,00 179,1%
TOTALES 1.266,0 1.398,0 110%
TABLA DE PRESUPUESTO vs VENTAS CREDITO (millones)  Año 2011
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
 
La empresa para el año 2011, obtuvo un cumplimiento en sus ventas crédito del 
110% alcanzando un total de $1.398.000.000 de un total de $1.266.000.000 que 
era lo esperado para este año, donde la empresa ha manejado un margen 
mensual promedio del 100%. 
 
Gráfica 25. Presupuesto vs Ventas crédito (millones) año 2011 
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
Tabla 26. Presupuesto vs Ventas crédito (millones) año 2012 
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MES PPTO CREDITO VENTAS CREDITO CUMPLIENTO (%)
ENERO 120,0 136,5 113,8%
FEBRERO 120,0 97,8 81,5%
MARZO 120,0 113,3 94,4%
ABRIL 120,0 95,9 79,9%
MAYO 120,0 139,0 115,8%
JUNIO 120,0 132,8 110,7%
JULIO 120,0 108,3 90,3%
AGOSTO 120,0 113,8 94,8%
SEPTIEMBRE 120,0 112,0 93,3%
OCTUBRE 120,0 125,0 104,2%
NOVIEMBRE 120,0 0,0%
DICIEMBRE 120,0 0,0%
TOTALES 1.200,0 1.174,4 97,9%
TABLA DE PRESUPUESTO vs VENTAS CREDITO (millones)  Año 2012
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
 
Gráfica 26. Presupuesto vs Ventas crédito (millones) año 2012 
 
Fuente: información contable suministrada por la empresa año 2011 vs 2012. 
La empresa para el año 2012 con corte a octubre, obtuvo un cumplimiento en sus 
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ventas crédito del 97,9% alcanzando un total de $1.174.400.000 de un total de 
$1.200.000.000 que era lo esperado para este año al mismo mes, lo que permitió 
observar que la empresa se encuentra a un paso del cumplimiento de sus metas 
pues le faltan 2 meses para culminar el periodo proyectado. 
 
2.2 INTERPRETACIÓN DE LA PRODUCTIVIDAD 
 
De la información financiera suministrada por la empresa piloto se pueden rescatar 
las siguientes conclusiones: 
 
Para el año 2011 
 
 El presupuesto de ventas a crédito es el que presenta un mayor cumplimiento, 
con el 110% anual. 
 
 El presupuesto de ventas de contado presenta un cumplimiento del 92% 
anual. 
 
 El presupuesto de ventas a credi-contado obtuvo un cumplimiento del 107% 
anual. 
 
 El presupuesto de crédito tiene sus más altos superávit de cumplimiento al 
inicio de cada uno de los dos semestres del año. 
 
 El mes de mejor cumplimiento de los tres presupuestos es el mes de 
Diciembre. 
 
 Dos de los tres presupuestos manejados (credi-contado, Crédito), por la 
organización alcanza más del 100% de cumplimiento anual. 
 De acuerdo con la información anterior el fuerte de la empresa se encuentra 
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en las ventas a crédito, ya que este  tipo de venta facilita la adquisición del 
producto por parte del cliente y le brinda mayor rentabilidad por cada producto a la 
organización. 
 
Para el año 2012 
 
 El presupuesto de ventas a crédito es el que presenta un mayor cumplimiento, 
con el 110% anual. 
 
 El presupuesto de ventas de contado presenta un cumplimiento del 91% 
anual. 
 
 El presupuesto de ventas a credi-contado obtuvo un cumplimiento del 93% 
anual. 
 
 El presupuesto de crédito tiene sus más altos superávit de cumplimiento al 
inicio de cada uno de los dos semestres del año. 
 
 El mes de mejor cumplimiento de los tres presupuestos es el mes de Enero 
para ventas crédito y ventas credi-contado y para las ventas de contado el mejor 
mes fue octubre. 
 
 Los tres presupuestos manejados (credi-contado, Crédito, Contado), por la 
organización alcanza el 97% de cumplimiento anual. 
 
 De acuerdo con la información anterior el fuerte de la empresa se encuentra 
en las ventas a crédito, ya que este tipo de venta facilita la adquisición del 
producto por parte del cliente y le brinda mayor rentabilidad por cada producto a la 
organización. 
3. IMPACTO QUE TIENE EL CLIMA EN LA PRODUCTIVIDAD A PARTIR DEL 
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DIAGNÓSTICO 
 
La Empresa de electrodomésticos del valle del cauca, de acuerdo al análisis de la 
información obtenida con el instrumento de recolección de datos seleccionado, 
posee un buen clima organizacional, que se fundamenta en diversas variables o 
categorías organizacionales; pero, principalmente en el adecuado uso y 
administración de la información; lo cual permitió un involucramiento completo o 
identificación de los fines, metas u objetivos del personal con los de la institución; 
generando al mismo tiempo estabilidad, lealtad y fidelidad en la relación 
organización-empleado.  
 
Se identificó que los presupuestos de ventas en las tres modalidades (contado, 
crédito y credi-contado) cuentan con un excelente cumplimiento tanto mensual 
como anual, lo que indicó que hay en la empresa una muy buena planeación y 
adecuación de lo presupuestado a la realidad del mercado; permitiendo así el 
alcance de dichas cifras. 
 
En la empresa de electrodomésticos del valle del cauca. Existe incidencia positiva 
del clima organizacional sobre la productividad, ya que existe concordancia entre 
un buen clima organizacional y una buena productividad. Visto de otra forma la 
variable de resultado final (excelente productividad) es función directa de las 
variables causales (claridad y conocimiento de la misión, visión, políticas, 
estrategias) y de las variables interventoras (buen clima organizacional). 
 
3.1 FACTORES COMERCIALES INTERNOS 
 
De acuerdo a las encuestas realizadas dentro de la empresa los empleados 
expresaron que la Imposición de decisiones conjuntas por falta de acuerdos este 
aspecto hace parte de uno de los factores internos que afectan la productividad.  
Gráfica 27. Imposición de decisiones conjuntas por falta de acuerdos 
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Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
No existen bonificaciones adicionales si se cumple con más del 100% de la 
productividad. 
 
Gráfica 28. Según los encuestados los beneficios que la organización otorga 
a los trabajadores son aceptables o malos por las siguientes razones 
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
3.2 FACTORES COMERCIALES EXTERNOS 
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 Mayor salario básico para empleados. 
 
Tabla 27. Tabla Comparativa de salarios y bonificaciones 
EMPRESAS 
SALARIO 
BASICO
BONIFICACION POR 
VENTAS 
SUPERIORES AL 
100%
Electrojaponesa 1.5 S.M.L.V 1%
Andrades 1.5 S.M.L.V 2%
Viedma 1.2 S.M.L.V 0
Empresa de Electrodomesticos 
del Valle del Cauca
1 S.M.L.V 0
TABLA DE SALARIOS BASICOS  EMPRESAS DE ELECTRODOMESTICOS 
MUNICIPIO DE TULUA
 
Fuente: trabajo de campo realizado por los investigadores 
 
 Campañas de publicidad dentro y fuera de su ubicación territorial. 
 
Continua repartición de volantes, perifoneo, ofrecimiento puerta a puerta, playas 
de ventas, referido. 
 
 Tabla de incentivos por bonificación. (% de cumplimiento). (Ver tabla 26) 
 
 
 
 
 
 
 
 
4. CONCLUSIONES 
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 No existe en la empresa un estudio de percepción que mida la productividad y 
el conocimiento de los factores organizacionales. 
 
 La empresa no cuenta con programas y subprogramas en beneficio del 
trabajador. 
 
 La empresa tiene establecida fechas especiales de reconocimiento al 
trabajador para la integración como el día la madre, día de la secretaria, fiesta 
decembrina e integración con toda la familia. 
 
 Los empleados se sienten seguros y satisfechos en un 67%. 
 
 Los empleados perciben un ambiente de estabilidad laboral, con poca rotación 
de personal. 
 
 La empresa posee buenos niveles de liderazgo, compromiso, trabajo en 
equipo, relaciones humanas, servicio, información, retroalimentación, motivación e 
involucramiento en los procesos. 
 
 Se puede considerar a la empresa como una organización sana e 
impulsadora. 
 
 
 
 
 
 
 
5. RECOMENDACIONES 
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 Implementar políticas organizacionales que permitan una mayor participación 
y opinión de los colaboradores en los procesos y decisiones de la empresa. 
 
 Propender por la continuación de una excelente administración de la 
información que permita mantener en conexión directa a todos los colaboradores 
con los objetivos organizacionales. 
 
 Seguir implementando los conceptos de retroalimentación, liderazgo y 
motivación continúa del personal con el fin de darle aún más valor al capital 
humano de la empresa y conservar la excelente relación organización-
colaborador. 
 
 Mantener el reconocimiento de los logros de los colaboradores con el fin de 
incentivar la realización organizacional y personal de cada uno de ellos. 
 
 Dar continuidad a la política de establecer presupuestos reales y alcanzables 
que le permitan a la empresa aumentar sus utilidades y a los colaboradores 
mantener su motivación y enfoque hacia las mismas. 
 
 Establecer políticas que permitan a la organización determinar un enfoque del 
talento humano orientado al desarrollo de los colaboradores en planes de carrera 
que posibiliten la adquisición de formación no sólo humana, sino también, 
formación profesional que los lleve a una proyección real al interior de la 
organización, como punto que permita en ellos la generación de mayor sentido de 
pertenencia con la empresa. 
 
 Crear un área de gestión humana donde el empleado tenga un lugar donde 
encuentre respuestas y soluciones a cualquier tipo de interrogantes e 
inconvenientes que se les presente en un momento determinado. 
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ANEXOS 
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INSTRUMENTO PARA RECOLECTAR LA INFORMACIÓN NECESARIA PARA 
EVALUAR LA REALIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (DIAGNÓSTICO), 
ASÍ COMO PARA ENCONTRAR SOLUCIONES QUE CONDUZCAN A 
ALCANZAR UN CLIMA ORGANIZACIONAL PLENAMENTE GRATIFICANTE 
 
1 ¿Cuál es el nivel de conocimiento de la misión de la organización? 
a. Excelente 
b. Buena  
c. Regular 
d. Mala 
 
2. ¿Cuál es el nivel de conocimiento de la visión de la organización? 
a. Excelente 
b. Buena  
c. Regular 
d. Mala 
 
3. ¿Cuál es el nivel de conocimiento de los objetivos de la organización? 
a. Excelente 
b. Buena  
c. Regular 
d. Mala 
 
4. ¿Cuál es el nivel de conocimiento de las políticas de la organización? 
a. Excelente 
b. Buena  
c. Regular 
d. Mala 
5. ¿Cuál es el nivel de conocimiento de estrategias de la organización? 
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a. Excelente 
b. Buena  
c. Regular 
d. Mala 
 
6. ¿El reglamento interno de trabajo facilita la convivencia de las personas 
en la organización? 
a. Estoy de acuerdo 
b. No estoy de acuerdo 
 
Si su respuesta es negativa indique, a continuación cuáles son las causas que le 
han impedido conocerlos con profundidad,  
 Las norma de convivencia no están claramente definidas  
 Hasta el momento no tengo conocimiento alguno sobre este tema.  
 La información sobre estos aspectos no es lo suficientemente clara. 
 No me interesa conocerlas. 
 No tiene en cuenta nuestra opinión y con frecuencia se presentan cambios 
Aspectos que no se comunican 
 No se tiene acceso a esta información. 
 
7. En la organización las funciones de cada cargo están claramente definidas 
a. Están claramente Definidas 
b. No están claramente definidas 
c. No tengo conocimiento del Manual de funciones 
 
8. En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la 
posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y 
tomar parte en las decisiones? 
a. No cuenta con ninguna posibilidad de informarme 
b. Cuento con todas las herramientas necesarias para estar totalmente 
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informado. 
 
Si su respuesta es negativa indique a continuación,  las causas por las cuales no 
ha tenido esa posibilidad: 
 
 Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo 
ya están tomadas. 
 Aunque se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinión. 
 Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero 
no tomar parte en las decisiones. 
 Sólo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo, 
en algunas ocasiones. 
 
9. Participo en las actividades culturales y recreacionales que la 
organización realiza. 
a. Si participo 
b. No participo 
 
Si su respuesta es negativa indique a continuación, cuáles son las causas por las 
cuales no ha participado: 
 
 La organización no realiza actividades culturales y recreacionales.  
 Las actividades que la organización realiza no me agradan.  
 La organización no tiene en cuenta la opinión de los trabajadores para planear 
estas actividades.  
 El ambiente para la realización de estas actividades no es agradable. 
 El ambiente para la realización de estas actividades es agradable. 
 
 
10. Se siente Usted a gusto con las instalaciones de la organización, en 
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especial con el sitio donde debe realizar su trabajo? 
a. Estoy muy  a gusto 
b. No estoy a gusto     
c. Me es indiferente 
11. Cree usted que el jefe y los colaboradores trabajan en relación estrecha, 
con el fin de lograr, conjuntamente los mejores objetivos para todos? 
a. Estoy De acuerdo 
b. No estoy de acuerdo 
 
Si su respuesta es negativa indique a continuación cuáles son las causas que le 
han impedido llegar a ella,  
 
 Los empleados sólo velan por sus intereses  
 Hay desconfianza entre las partes.  
 No hay motivación para trabajar de esa manera, en algunos de los sectores 
 Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta más 
integración y solidaridad entre las partes.  
 
12. Los beneficios que la organización otorga a los trabajadores son: 
a. Buenos 
b. Aceptables 
c. Malos 
 
Si su respuesta es negativa indique a continuación cuáles son las causas que le 
han impedido llegar a ella,  
 
 Los empleados no son estimulados ni motivados por su desempeño  
 Los beneficios no son equitativos para todos, pues existe mucho elitismo. 
 Los empleadores solo velan por sus propios beneficios.  
 Los jefes tienen preferencia por algunos trabajadores.  
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 La organización no invierte en bonificaciones por metas alcanzadas  
 La empresa no cuenta con un control de bienestar laboral  
 No hay interés por parte de la organización en reconocer los derechos y 
beneficios de los empleados 
 
13. Los jefes en la empresa se preocupan por mantener elevado el nivel de 
motivación personal. 
a. Si se preocupan 
b. No se preocupan 
 
Si su respuesta es negativa indique a continuación cuáles son las causas que le 
han impedido llegar a ella,  
 
 Nunca es tenido en cuenta el estado del trabajador    
 A la organización solo les interesa la producción   
 No se implementa un área de gestión humana donde se preocupen por el 
trabajador  
 El trabajo es tanto que se mantiene siempre el mismo nivel  de producción por 
lo tanto este no afecta    
 No hay interés por parte de la organización en mejorar procesos ni reconocer 
los planes de mejoras de los trabajadores  
 
14. Las decisiones que se toman en los grupos de trabajo se hacen mediante 
acuerdo general del grupo o mediante la imposición de quienes tienen el 
poder? 
a. Mediante acuerdo 
b. Mediante imposición 
 
 
15. Está usted ubicado en el trabajo que más le gusta y con funciones que le 
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representan un desafío interesante para su realización personal y 
profesional? 
a. De acuerdo 
b. Totalmente De acuerdo 
c. En Desacuerdo 
 
16. Cree usted que sus jefes se preocupan por ubicarlo en el trabajo de 
acuerdo a sus capacidades. 
a. De acuerdo 
b. Totalmente De acuerdo 
c. En Desacuerdo 
 
Si su respuesta está en desacuerdo, indique a continuación,  cuáles son las 
causas que le han impedido llegar a ella: 
 
 No existen dentro de la organización mecanismos para evaluar, medir las 
capacidades de los colaboradores 
 Los jefes buscan cumplir resultados sin preocuparse de las capacidades de los 
trabajadores 
 No existe interés del jefe por conocer las capacidades de los colaboradores  
 
17. Los conflictos que se presentan entre las personas se solucionan 
oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes 
involucradas? 
a. Siempre 
b. Nunca 
 
Si su respuesta es negativa indique a continuación, cuáles son las causas que le 
han impedido llegar a ella, 
 En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva 
96 
 No se tiene la actitud ni la formación necesaria para solucionar nuestros 
conflictos, alguna solución, para algunas personas es símbolo de debilidad. 
 Falta mayor comprensión en el sentido de que los intereses de la 
organización, están por encima de cualquier interés sectorial o individual. 
 Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de 
imponerse sobre la otra 
 Los jefes, en general, no prestan mayor atención al conflicto 
 En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente 
satisfechas 
 
18. ¿A las personas que se distinguen en la organización, por su 
productividad, la calidad de su trabajo, etc... Se les valora, se les destaca o 
se les incentiva, en una u otra forma? 
a. Siempre 
b. Casi siempre 
c. Algunas veces 
d. Nunca 
 
19. ¿Cree usted que los jefes se preocupan por proporcionar información, 
adecuada en las inducciones? 
a. Totalmente de acuerdo 
b. En desacuerdo 
 
20. Como califica su nivel de satisfacción trabajando para la empresa 
a. Excelente 
b. Buena  
c. Regular 
d. Mala 
e. Pésima 
